
第３６卷
２０１４年６月

　 第３期
３２４－３２８页

世界科技研究与发展
ＷＯＲＬＤＳＣＩＴＥＣＨＲ＆Ｄ

Ｖｏｌ．３６
Ｊｕｎ．２０１４

　 Ｎｏ．３
ｐｐ．３２４－３２８

第３２４　　 页 ｗｗｗ．ｇｌｏｂｅｓｃｉ．ｃｏｍ

２０１４０３０３收稿，２０１４０４２４接受
陕西省自然科学基金（２０１０ＪＭ９００２）资助
通讯作者，Ｅｍａｉｌ：ｈｕ＿ｑｉｂｏ１９８３＠１６３．ｃｏｍ；Ｔｅｌ：１８７０９２２１７１７

中小企业员工心理契约与离职倾向关系研究
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摘　要：以国内外现有心理契约测量量表为参考，开发出针对我国中小企业员工心理契约的测量量表。在此基础
上，以辽宁省中小企业的员工为例，通过对问卷调查获得的有效数据进行分析，发现中小企业员工心理契约的具体

结构分为交易维度、关系维度和发展维度，各个维度与离职倾向均存在不同程度的负相关关系。最后，从心理契约

的视角对中小企业如何降低离职率提出了相应的对策和建议。
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１　引言

国外学者对心理契约的研究最早起源于上世纪

６０年代，主要研究集中于心理学领域。９０年代心理
契约理论被引入管理学领域后，引发了众多学者的

重视，也取得了大量有价值的研究成果。本世纪初，

心理契约理论被引入我国，目前的研究主要集中在

心理契约的研究对象、心理契约的内容和结构、以及

心理契约的理论综述等。心理契约具有主观性、动

态性等特点，不仅不同主体的心理契约的内容及其

结构存在一定的差异，而且同一主体心理契约的内

容也会随着时代背景、文化环境和价值观念的变化

而发展变化［１］。针对中小企业员工这一特定群体，

研究心理契约的结构和内容，以及心理契约和离职

倾向之间的关系，将为中小企业人力资源管理提出

新的视角，降低中小企业员工的流失率，使之能够在

竞争日益激烈的现代市场经济大潮中站稳脚跟。

２　理论综述

组织心理学家Ａｒｇｙｒｉｓ（１９６０）首次在《理解组织
行为》一书中提出了心理契约的雏形———“心理的

工作契约”，他用此概念来描述工厂员工和主管之

间的关系，即如果主管采取一种积极的领导方式，员

工就会产生乐观的表现；如果主管尊重员工的非正

式文化规范，员工就会很少报怨，维持较高的生产水

平。Ｌｅｖｉｎｓｏｎ等［２］在此基础上深化和发展了“心理

契约”的概念，将心理契约更加具体描述为“未书面

化的契约”，是雇主与员工之间相互期望的总和。

Ｓｃｈｅｉｎ［３］在其《组织心理学》一书中把心理契约界定
为“任何时刻都存在于个体与组织之间的一系列没

有明文规定的期望”。ＫｏｔｔｅｒＪ．Ｐ．［４］认为心理契约
是存在于个体与其组织间的一种内隐契约，它将双

方关系中一方希望付出的代价以及从另一方得到的

回报具体化。Ｒｏｕｓｓｅａｕ把心理契约研究的视角从雇
佣双方———个体和组织两个层次的研究转移到员工

个体单一层次的研究。Ｇｕｅｓｔ、Ｃｏｎｗａｙ、Ｈｅｒｒｉｏｔ和
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Ｐｅｍｂｅｒｔｏｎ等［５］强调遵循心理契约提出时的原意，并

认为这是雇佣双方对交换关系中彼此义务的主观理

解，认为心理契约是雇佣双方对他们之间的关系以

及向对方提供价值的主观理解。Ｈｅｒｒｉｏｔ和 Ｐｅｍｂｅｒ
ｔｏｎ［６］不同意Ｒｏｕｓｓｅａｕ等人提出的心理契约的单边
关系（即只考虑员工水平上的认知和期望），而强调

心理契约应定位在个体与组织两个方面。他们认为

心理契约是“组织与个人在相互关系之中，所感知

到的彼此为对方提供的责任。这种知觉或来自于对

正式协议的感知，或隐藏于各种期望当中”。

Ｇｕｅｓｔ［７］也指出，在心理契约的研究中缺乏雇主方面
的视角会导致对其核心问题产生误导———毕竟心理

契约是双方互惠互利的责任。

目前，国内的心理契约研究大致可以分为三类：

综述性研究、应用研究和实证研究。刘钰佳［８］从组

织内部管理中心理契约的应用价值、员工组织关系

中的心理契约，以及组织变革中的心理契约等方面

对组织内部管理中的心理契约理论应用现状进行逐

一梳理和综述，并从存在的问题出发对未来的研究

方向进行展望。王玉双［９］从心理契约的内容、结构

出发，总结了心理契约的发展历程，并从需求的角度

深入理解了心理契约。罗静［１０］从分析企业知识型

员工忠诚度下降的表现形式入手，剖析知识型员工

忠诚度下降对组织绩效的负面影响，从心理契约的

视角构建知识型员工心理契约视角下的忠诚度模

型。张启航［１１］通过分析新经济环境下心理契约的

变化，提出了避免违背心理契约的人力资源管理手

段。向秋华［１２］从心理契约破裂与违背的角度对员

工流失的根本原因和后果进行了分析，建立了心理

契约和员工流失的关系模型和控制模型。王成

军［１３］认为知识团队是一个以心理契约为原则的集

体，将心理契约理论应用于分析知识团队凝聚力的

形成问题。林忠［１４］基于４７家民营企业４３０名员工
的调查数据，研究发现心理契约破裂在互动公正和

分配公正对基于雇主义务的雇佣关系促进过程中，

具有中介作用。马胜［１５］分析了临时性员工心理契

约对组织承诺总体的正向影响。

３　研究设计

１）研究对象
目前，学术界对于心理契约的定义还依然存在

学派之争，应该从雇佣双方两个角度还是从员工单

方面来定义仍然存在争议。本研究认为，心理契约

反映了组织与员工之间的双边关系，分别以组织和

员工作为认知主体，存在着“组织心理契约”和“员

工心理契约”两个类别，本文主要从员工的角度出

发，研究“员工心理契约”这一类别，其中包括“组织

对员工的责任”和“员工对组织的责任”。

２）量表编制
本文搜集了国内外现有的心理契约测量量表，

包括 Ｒｏｕｓｓｅａｕ（１９９８、２０００）、Ｍｉｌｌｗａｒｄ（１９９８）、Ｌｅｅ、
Ｔｉｎｓｌｅｙ＆Ｃｈｅｎ（２０００）、李原（２００２）、陈加洲（２００３）
等人编制的心理契约调查量表，对语义相近或相同

的各个项目进行合并。为使设计的问卷更加符合我

国中小企业的实际情况，深入沈阳市两家中小企业

进行调研，对不同层次的３０名员工进行半结构化访
谈，主要了解中小企业员工对于心理契约的基本看

法以及员工和组织各应承担怎样的责任和义务，通

过归纳整理组成初始问卷，包含组织责任２１项，员
工责任１９项。
３）预试
预试对象的性质应与正式调查的对象相同，预

试对象人数以问卷中题目最多的“分量表”中题数

的３～５倍为原则［１６］，即本次预试对象人数应在６０
至１００之间。本研究的预试对象为辽宁省内４家中
小企业的 ８０名员工，回收问卷 ７１份，回收率为
８８７５％，其中有效问卷 ６３份，有效率为 ７８７５％。
采用临界比率法对预试问卷中的各个项目进行分

析，其 ＫＭＯ值为０８４１，Ｂａｒｔｌｅｔｔ球度检验显著，信
度分析ＣｒｏｎｂａｃｈｓＡｌｐｈａ值为０８２２，对其各量表的
结构与项目的一致性进行检验，将 ＣＲ值未达到显
著性水平（即表明该题项不能鉴别不同被试者的反

应程度）的题项删除。预试结果表明，修改后的员

工心理契约量表和离职倾向量表的结构稳定，信度、

效度指标均符合心理测量学的要求，可以用于大规

模的正式调查研究。

经过预试和修订后，用于实证研究的正式调查

问卷最终形成。该调查问卷主要包括三部分内容：

第一、员工背景资料。该部分用于统计员工的个人

基本情况，包括性别、年龄、文化程度、本单位工龄和

工作性质五个方面。第二、员工心理契约量表。该

部分共有３６个题项，包括了员工心理契约的两方面
内容，即员工视角下，组织对员工的责任（简称“组

织责任”，含１８项）和员工对组织的责任（简称“员
工责任”，含 １８项）。第三、离职倾向量表。采用
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Ｇｒｉｆｆｅｔｈ、Ｈｏｍ和Ｍｏｂｌｅｙ等人的离职倾向量表，共计
２个问项：是否会寻找其他工作以及是否是接受其
他工作。量表评分采用Ｌｉｋｅｒｔ５点尺度法。
４）样本
本研究选取辽宁省为代表，对来自沈阳、大连、

盘锦、鞍山４个城市中的１０家中小企业的员工进行
问卷调查。共发放问卷３００份，回收２６２份，回收率
８７．３３％，剔除无效问卷 ４７份，得到有效问卷 ２１５
份，样本分布如表１。

表１　测试样本分布

Ｔａｂｌｅ１　Ｔｅｓｔｓａｍｐｌｅｄｉｓｔｒｉｂｕｔｉｏｎ

特征变量 类别 人数
百分比
（％）

累计百分比
（％）

性别
男 １２８ ５９．５ ５９．５
女 ８７ ４０．５ １００

年龄

２９岁及以下 １１６ ５４．０ ５４
３０～３９岁 ７０ ３２．５ ８６．５
４０岁及以上 ２９ １３．５ １００

文化程度

高中及以下 ３３ １５．３ １５．３
大专 ９３ ４３．３ ５８．６
本科 ７９ ３６．７ ９５．３

硕士及以上 １０ ４．７ １００

本单位工龄

１年以内 ６６ ３０．７ ３０．７
１～５年 １０８ ５０．２ ８０．９
６～１０年 ２６ １２．１ ９３．０
１０年以上 １５ ７．０ １００

工作性质

管理人员 ２４ １１．２ １１．２
技术人员 ７５ ３４．９ ４６．１
生产人员 ８６ ４０．０ ８６．１
销售人员 ３０ １３．９ １００

４　数据分析

４．１　探索性因素分析
对组织责任量表和员工责任量表分别进行

ＫＭＯ检验和 Ｂａｒｔｌｅｔｔ球形检验，ＫＭＯ值分别为
０８５３和０８５４，各变量间的相关程度无太大差异；
Ｂａｒｔｌｅｔｔ球形检验的统计值分别为 ４８６８２０和
４７６２０２，显著性概率为００００，拒绝了相关系数矩
阵为单位矩阵的原假设，变量间并非各自独立。检

验结果表明，该量表适合进行因素分析。

进行探索性因素分析时，运用主成分分析法，提

取特征值大于１的因素并进行方差最大化正交旋
转，得到了比较清晰且易于解释的三因素结构（如

表２）。
员工心理契约中的“组织责任”和“员工责任”

各包含３个因素，且每一因素所含项目意义明确、可
解释性较强。“组织责任”中，第一个因素包含六个

项目：竞争性薪酬、绩效工资、长期激励等，主要代表

了员工对自己付出努力的物质报偿，相当于与组织

的交换，故称其为组织责任的交易维度。第二个因

素包含六个项目：工作自主权、工作指导、工作氛围

等，主要代表员工对工作中上下级和同事之间的关

系要求，故称其为组织责任的关系维度。第三个因

素包含六个项目：职业培训、内部晋升机会、鼓励创

表２　中小企业员工心理契约的三因素结构

Ｔａｂｌｅ２　ＴｈｒｅｅｆａｃｔｏｒｓｔｒｕｃｔｕｒｅｏｆＳＭＥｅｍｐｌｏｙｅｅｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔ

组织责任 员工责任

项目 交易 关系 发展 项目 交易 关系 发展

１竞争性薪酬 ０．６７４ １自愿加班 ０．６１７
２按绩效发放工资奖金 ０．４４１ ２离职提前通报 ０．６８４
３提供长期激励 ０．５２８ ３接受工作调动 ０．７５６
４良好的工作设施资源 ０．７８０ ４提高个人绩效 ０．５０４
５提供稳定的薪水 ０．４４４ ５保守商业机密 ０．６２０
６提供整体福利待遇 ０．６６３ ６学习新技术 ０．７３１
７有工作自主权 ０．８４６ ７共享信息与经验 ０．６１８
８提供良好的工作指导 ０．７２１ ８主动帮助周围同事 ０．６３２
９关心员工个人成长 ０．４２９ ９良好的融入团队工作 ０．５３０
１０良好的工作氛围 ０．５２９ １０遵守组织规章制度 ０．７４９
１１上下级之间友好和谐 ０．６８１ １１忠诚 ０．８６３
１２信任和尊重员工 ０．７０６ １２配合上级领导 ０．７４７
１３提供职业相关培训 ０．７０２ １３在组织中长期任职 ０．７１１
１４提供内部晋升机会 ０．７９２ １４个人与组织发展相连 ０．７３４
１５鼓励员工进行创新 ０．７４７ １５为组织发展提供建议 ０．６１８
１６让员工参与决策 ０．６９５ １６勇于创新 ０．６８２
１７长期稳定的工作保障 ０．６６０ １７自觉提高业务水平 ０．７０１
１８工作富于挑战性 ０．８５６ １８自愿分担额外工作 ０．８０４
信度 ０．７９１ ０．７９８ ０．７６２ 信度 ０．７３４ ０．７５６ ０．７６８
方差贡献率 ３２．７６４ ２４．３４９ １７．３８２ 方差贡献率 ３０．１２９ ２４．３３６ １８．９７５
总方差贡献率 ７４．４９５ 总方差贡献率 ７３．４２２
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新等，代表了员工对长期条件下自身发展的要求，故

称其为组织责任的发展维度。与之相对应的员工责

任也包含三个因素分别称其为员工责任的交易维

度、关系维度和发展维度。

４．２　描述性统计分析
员工心理契约的均值为３１１５０，表明在中小企

业中，员工心理契约基本处于中等水平。组织责任

与员工责任的均值分别为２９９７８、３２３２２。在中
小企业的员工心理契约中，“组织责任”的得分低于

“员工责任”，说明员工普遍认为，组织对于员工的

责任和承诺没有自己对于组织贡献的多，这种现状

可能是由于主观认知偏差造成的。在组织责任中，

其各维度均值分别为“组织发展责任”２９１６７、“组
织交易责任”３０３６７、“组织关系责任”３０４００，表
明员工认为组织在关系责任上履行较好，可能由于

中小企业员工人数较少，关系更加紧密而形成的。

在员工责任中，各维度评分分别为：“员工发展责

任”３０８６７、“员工交易责任”３２７３３、“员工关系责
任”３３３６７，表明员工关系是员工责任中履行最好
的，结合中国中小企业的实际情况，对人际关系的重

视是员工关系责任更受重视的主要原因。

４．３　相关分析
对员工心理契约中的组织责任与员工责任进行

Ｐｅａｒｓｏｎ相关分析（表３）。组织责任与员工责任之
间的相关系数为０．５６４，存在显著正相关关系，并且
组织责任各维度与员工责任各维度之间的相关系数

介于０．４２３和０．６４８之间，存在显著的正相关关系。
表３　组织责任与员工责任的Ｐｅａｒｓｏｎ相关分析１）

Ｔａｂｌｅ３　Ｐｅａｒｓｏｎｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎａｎａｌｙｓｉｓｏｆｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｒｅｓｐｏｎｓｉｂｉｌｉｔｙａｎｄ
ｅｍｐｌｏｙｅｅｒｅｓｐｏｎｓｉｂｉｌｉｔｙ１）

员工
责任

员工交
易责任

员工关
系责任

员工发
展责任

组织
责任

Ｐｅａｒｓｏｎ相关性 ０．５６４０．６４８ ０．２９３ ０．５１９

显著性（双侧） ０．０００ ０．０００ ０．０３９ ０．０００

组织交
易责任

Ｐｅａｒｓｏｎ相关性 ０．５５６０．６８３ ０．４２３ ０．５４１

显著性（双侧） ０．０００ ０．０００ ０．０１９ ０．０００

组织关
系责任

Ｐｅａｒｓｏｎ相关性 ０．４５９ ０．４５９ ０．４６６ ０．４９７

显著性（双侧） ０．０１０ ０．０１１ ０．０６２ ０．０３６

组织发
展责任

Ｐｅａｒｓｏｎ相关性 ０．５４２０．６１３ ０．４９７ ０．４９０

显著性（双侧） ０．０００ ０．０００ ０．０３６ ０．０００
１）表示在０．０１水平（双侧）上显著相关；表示在 ０．０５水平
（双侧）上显著相关。

对员工心理契约及其各个维度与离职倾向进行

Ｐｅａｒｓｏｎ相关分析（表４）。由表４可知，离职倾向与
员工心理契约及其各个维度均存在负相关关系，具

体如下：第一、员工离职倾向与心理契约相关系数为

－０．６１９，两者为负相关关系；第二、离职倾向与组织
责任和员工责任均为负相关关系，其中离职倾向与

组织责任的相关系数绝对值大于员工责任。第三、

在组织责任三个维度中，相关系数绝对值由低到高

依次为组织关系责任、组织发展责任和组织交易责

任。由此可知，在中小企业中，心理契约的履行和满

足会有效降低员工的离职倾向，其中员工更加看重

组织责任的履行，更深层次地，员工会更加关注组织

的交易责任和发展责任的履行，组织在这些方面履

行的越好，员工的离职倾向就会越低。

４．４　回归分析
为研究变量间的因果关系，本研究进一步对员

工心理契约与离职倾向进行回归分析。以员工心理

契约作为自变量，以离职倾向作为因变量，进行一元

线性回归分析（见表５）。
由表５可以看出：１）判定系数 Ｒ２＝０５２７，说明

员工心理契约在整体上对离职倾向的解释率达到

５２７％；２）统计量 Ｆ＝５４３１，相伴概率值 Ｐ＜
０００１，说明两者之间存在线性回归关系，回归模型
具有统计意义；３）回归系数检验统计量 ｔ＝－
２３３０，相伴概率值 Ｐ＜０００１，说明回归系数显著；
４）回归方程为：离职倾向 ＝４６２０－０７５７×员工心
理契约。由以上回归方程可以看出，离职倾向随着

心理契约的满足而降低，并且离职倾向可以由心理

契约来预测。在中小企业中，构建良好的心理契约

可以有效降低员工的离职倾向，使中小企业的人才

流失率大大降低。

５　对策与建议

５．１　交易维度管理
在以上的研究中可以看出，交易维度主要包括

薪酬和福利等六方面的问题。从前面的要求可以看

表４　心理契约与离职倾向的Ｐｅａｒｓｏｎ相关分析１）

Ｔａｂｌｅ１　Ｐｅａｒｓｏｎｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎａｎａｌｙｓｉｓｏｆｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔａｎｄｔｕｒｎｏｖｅｒｉｎｔｅｎｔｉｏｎ１）

员工心理
契约

组织责任
组织交易
责任

组织关系
责任

组织发展
责任

员工责任
员工交易
责任

员工关系
责任

员工发展
责任

离职
倾向

Ｐｅａｒｓｏｎ相关性 －０．６１９ －０．５６３ －０．６２２ －０．５０２ －０．５６２ －０．４９４ －０．４７３ －０．４８０ －０．４８２

显著性（双侧） ０．０２４ ０．０１５ ０．００９ ０．００１ ０．０３８ ０．０００ ０．０３５ ０．０００ ０．００６
１）表示在０．０１水平（双侧）上显著相关；表示在０．０５水平（双侧）上显著相关。
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表５　回归分析

Ｔａｂｌｅ５　Ｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎａｎａｌｙｓｉｓ

因变量预测变量
模型 方差分析 回归系数

Ｒ Ｒ２ Ｆ Ｓｉｇ． Ｂ Ｂｅｔａ ｔ Ｓｉｇ．

离职
倾向

常数 ４．６２０ ４．５３７０．０００
心理契约 ０．７２６０．５２７５．４３１０．０００－０．７５７０．３２５－２．３３００．０００

出，目前中小企业员工的离职倾向与组织对员工责

任中的交易维度的相关性最大，说明这一维度所包

含的薪酬和福利等问题是员工最关心的问题。对于

中小企业来说，由于资金有限，不可能像大型企业一

样全面提升奖励幅度，所以必须建立一种相对合理

并有效的薪酬制度。中小企业的薪酬激励机制较之

大型企业必须有当前的竞争力，因为中小型企业的

远景可信度逊于大型企业，所以需增加当前的筹码，

以降低当前的离职率。中小企业的薪酬激励机制较

之大型企业加入股份激励更有效，因为中小企业无

疑具有更大的发展潜力，“潜力股”会给人更大的想

象空间。

５．２　关系维度管理
在中小企业中，员工数量相对较少，员工与领

导、员工与员工之间的交往更为密切。在员工产生

离职倾向的时候，关系因素往往会起到决定性的作

用。在关系维度的管理中，主要有组织与员工、员工

与员工两方面内容。在组织与员工的关系中，精神

激励起到了至关重要的作用，这种精神激励主要有：

对员工的信任，对员工的授权以及请员工参与决策。

这会使员工的满意度大大增加，特别是对知识型员

工，常常会收到事半功倍之效。员工参与了决策，就

会提升其主人翁意识，使企业决策更加易于被接受。

在中小企业这种员工数量相对较少的环境中，

员工与员工之间，一方面相互之间接触较多，比较容

易形成良好的关系，另一方面，也会产生激烈的竞

争。因此，在处理员工之间的关系时，企业应该重视

企业文化的巨大作用，营造一个以人为本，一切以人

为中心，尊重人、信任人、关心人、理解人的文化氛

围，要营造出一种公平和谐的工作氛围，提高任务分

派和完成的效果。

５．３　发展维度管理
在当今这个知识爆炸的年代，终身学习已经成

为了职场中人的必须选择。当前一些中小企业还在

采用师傅带徒弟的模式培训新员工，这种培训模式

存在明显的弊端，给企业的整体管理带来很多麻烦。

中小企业的培训体系必须要从员工自身实际出发，

针对不同情况确定培训对象，根据不同的岗位系列

和层级设定培训内容和时间，有步骤、分阶段实施既

可达到培训目的，又可控制成本。
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